Tegevusjuhis naiste ja meeste vordseks
tasustamiseks vordvaarse too eest.




Eessona

Naiste ja meeste vordse tasustamise pohimote on satestatud Euroopa
Uhenduse seadusandluses selle loomisest saadik. Ehkki kéik
Euroopa Liidu liikmesriigid on toonud selle pohimotte oma siseriik-
likku Gigusse, on palgavahed mees- ja naistootajate vahel séilinud ja
kuna majandusprobleemid tunduvad tabavat naisi raskemini kui
mehi, ménedel juhtudel isegi suurenenud.

Vaatamata sellele, et selles valdkonnas eksisteerivad juba ammu nii
Euroopa Uhenduse kui ka siseriiklikud digusaktid, naitab statistika,
et fllsilist t66d tegevate naiste palk moodustab 69-90% meeste
keskmisest palgast. Erinevus vaimset t60d tegevate meeste ja
naiste tulude vahel on isegi suurem.

Vordvaarse 160 eest vordse tasustamise pohimote tdhendab seda, et
kui naine teeb niisama rasket t66d nagu mees, siis peaks tal olema
Oigus nouda selle eest sama suurt tasu ja muid hiviseid ka siis, kui
on tegemist eri liilki toodega ja kui erinevusi tasus ei saa seletada
muude, mittediskrimineerivate pohjustega.

Kéesolevas tegevusjuhises antakse rida praktilisi suuniseid, mida
tuleks rakendada koikides 100 tasustamise aspektides, et tagada
vordvaarset t06d tegevatele naistele ja meestele vordne palk.
Sellise eesmargi plstitamise on tinginud mitte ainult vajadus tagada
oiglus, vaid vajadus arvesse votta igalihe voimeid ja panust muutu-
vasse majandusellu. Seega annab tegevusjuhis suuniseid ka
kaudse soolise diskrimineerimise valjajuurimiseks juhul, kui pal-
gasusteem pohineb palgaastmestikule, ametikohtade klassifikat-
sioonile ja tédalase hindamise sisteemile.



Nagu kogemus on naidanud, saab sellist tegevusjuhist kohaldada
koige ulatuslikumalt siis, kui selle koostamisel on aktiivselt osalenud
need, kellele see on tegelikult suunatud. Selleks on vaja tagada, et
enne tegevusjuhise Iopliku variandi heakskiitmist komisjoni poolt
oleks konsulteeritud sotsiaalsete partneritega.

" Vérdne tasustamine on vérdsete voimaluste alustala. Uhenduse diguse
selle pohimdtte nduetekohane kohaldamine on Euroopa Liidule
proovikiviks (he pohikohustuse, naiste soltumatuse, saavutamisel.

g Padraig Flynn

Eurcopa Komisjoni volinik
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mis kasitleb meeste ja naiste vordse tasustamise pohimotte kohal-
damist.

Vaatamata sellele, et need Euroopa Uhenduse 6iguse allikad voeti
vastu ja viidi likmesriikide poolt oma siseriiklikesse digusaktidesse
juba 20 aastat tagasi, on erinevused meeste ja naiste tasu vahel
jaanud markimisvaarselt suureks. Vaadeldes naiteks andmeid tootle-
va tddstuse ja jaekaubanduse kohta ilmneb, et meeste ja naiste tasu
erineb oluliselt kdikides liikmesriikides.

Sissejuhatus
Meeste ja naiste vordse t00 eest vordse tasustamise pohimote sisaldub
Rooma Lepingu artiklis 119 ja 1975. aastal vastuvoetud direktiivis,
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o Lisaks on ilmnenud, et teenistujate hulgas on palgaerinevused isegi
el suuremad kui todliste hulgas, mis peegeldab selle sektori vabade
tookohtade suurt arvu ja tendentsi, et mehed t66tavad juhtivatel
kohtadel ja naised pigem sekretaridena. Tooliste hulgas on erine-
| vused ametikohtades ja palgas siiski piiratumad (erinevust meeste ja

naiste tasus arvutatakse tooliste keskmise tunnitasu (bruto) ja teenis-
tujate keskmise kuutasu (bruto) pohjal).

Tuleb siiski markida, et keskmise tasu arvutamine holmab nii tais- kui ka
osaajaga tootajate tasusid. Kuna osalise t6dajaga téotajate hulgas
on rohkem naisi, satuvad madalamapalgaliste todtajate hulka
peamiselt naised.



Erinevused meeste ja naiste sissetulekute vahel on pohjustatud tervest
reast teguritest, eriti mojutavad seda aga

- meeste ja naiste t60 vertikaalne ja horisontaalne jaotumine
(nn. naistetédd on Gldiselt madalamalt tasustatud);

- arvukad tegevusalad, kus on hoivatud peamiselt mehed ja kus
makstakse lisatasu, preemiat jms., mis koik suurendavad erinevust
teistes sektorites makstavate tasudega;

- kollektiiviepingutest tulenevad suured palgaerinevused, mis on seo-
tud ametioskuste tunnustamise, ettevotiuse liigi ja tegevusalaga.
Koikidel nendel juhtudel esinev t66 segregatsioon loob eeldused
palgaerinevustele;

- kollektiivlepingute sUsteemid, mis palgastruktuuride maaramisel on
mojutatavad eri tdotajarihmade labirdakimisvéimest. Uldjuhul on
naised palgalébiragkimistes jareleandlikumad.

Selle erinevuse vahendamiseks otsustas komisjon vastu votta kées-
oleva tegevusjuhise, mis jargneb komisjoni memorandumile vordse
tasustamise kohta ja mis avaldati 1994. aasta juunis.

Tegevusjuhisega soovitakse anda tédandjatele ja kollektiivsetes palga-
labiraakimistes osalejatele konkreetset nou tagamaks, et nad jargi-
vad kas ettevotte mingi Ghe valdkonna voi majandusharude vahe-
lisel tasandil koikides tasustamise kusimustes vordvaarset tood
tegevate meeste ja naiste vordse tasustamise pohimotet.

Kéaesolevat tegevusjuhist tuleks kohaldada nii avaliku sektori kui ka
erasektori toGkohtadel. Tooandjad peaksid jargima siintoodud soovi-
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tusi, kohandades neid oma organisatsiooni suuruse ja struktuuriga.
Toodud kasitlusviis ja meetmed ei ole ammendavad ega juriidiliselt
siduvad, vaid neid tuleb votta kui antud probleemi voimalikke lahen-
dusi. Kdesolevat tegevusjuhist tuleks lugeda koos eespool nimetatud
memorandumiga, milles selgitatakse vordse tasustamise pohimotet
Euroopa Kohtu poolt langetatud otsuste valguses.

tuleb nad valja tootada tihedas koostdos nende tegelike kasutajate-
ga. Seetottu konsulteeris komisjon sotsiaalsete partneritega ka
kdesoleva tegevusjuhise koostamisel. Oli oluline tagada, et tege-
vusjuhis kajastaks voimalikult hasti sotsiaalsete partnerite poolt esi-
tatud ettepanekuid, mille kohaselt peaks tegevusjuhis olema llhike ja

I Tegevusjuhiste voimalikult laialdaseks ja efektiivseks rakendamiseks
konkreetne, selle taitmine peaks olema vabatahtlik ja seda peaks

olema voimalik kasutada palgalabirdakimiste eri etappides.

Kokkuvotlikult tehakse kdesolevas tegevusjuhises kaks ettepanekut:

koikide tasandite |abiradkijad, tddandjad ja ametithingud, kes osale-
vad palgasiisteemi kindlaksméaaramisel, peaksid anallisima ja hin-
dama palgasiisteemi selliseid andmeid, mis v6imaldavad soolist
diskrimineerimist avastada ja seejarel vastavaid abinousid kasutuse-
le votta;

tuleks kavandada jargnevad analldsid ja valja to6tada meetmed pal-
gasusteemides avastatud soolise diskrimineerimise vormide korval-
damiseks.



I. Kellele kdesolev tegevusjuhis on suunatud?
A. Ettevotted ja asutused

Kéaesolev tegevusjuhis on peaasjalikult suunatud nii avaliku kui ka
erasektori tddandjatele, sest esmajoones peavad just nemad jargi-
ma vordvaarse t60 eest vordse tasustamise pohimotet. Todandjad
on kohustatud maksma mees- ja naistdotajatele vordvaarse too eest
vordset tasu, kui erinevus tasus ei ole tddandja poolt selgitatav voi
pohjendatav millegi muu kui tootaja sooga.

Vaarib markimist, et tédandjana etendab avalik sektor eriti tahtsat rolli.
Oleks ju vordse tasustamise pohimotte taielik jargimine avalikus sek-
toris ka teistele heaks eeskujuks.

Loomulikult kutsutakse lles ka koiki teisi ettevotteid, vastavalt ettevotte
suurusele ja lUlesehitusele ning kokkuleppel oma téoétajate ja/voi t60o-
tajate esindajatega, rakendama kaesolevas tegevusjuhises toodud
meetmeid neile koige sobivamal viisil.

B. Palgaldbiraikimiste osapooled

Kéaesoleva tegevusjuhise otseseks adressaadiks on ka sotsiaalsed
partnerid. Toepoolest, enamike palgaastmestike aluseks on (hte voi
mitut majandusharu hdlmavate kollektiiviabiradkimiste tulemused.
Euroopa Kohus on korduvalt markinud, et kollektiiviepingutes tuleb
sama vOi vordvaarse té6 puhul jargida vordse tasustamise
pohimotet.
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Seega peavad palgalabiraakimiste osapooled korvaldama kollek-
tiivlepingutest igasuguse otsese voi kaudse diskrimineerimise,
tagades meeste ja naiste t66 vordse tunnustamise eeldusel, et todle
esitatavad nouded on vordsed.

Loomulikult oleks hea, kui sotsiaalsete partnerite tasandil saaks siin-
toodud meetmeid kohaldada ka palgasusteemi analGusimisel ja
kehtivas palgasisteemis tehtavate muudatuste hindamisel.

* C. Uksikisikud

Kolmandaks on tegevusjuhise eesmargiks aidata neid mees- ja naistoo-
tajaid, kes leiavad, et nende té6d soolise diskrimineerimise tottu
piisavalt ei vaartustata. Juhis peaks andma neile vajalikku teavet,
kuidas lahendada probleemi labirdakimiste teel voi kohtu kaudu.

Siinkohal tuleb markida, et vordse tasustamise probleem on palju laiem
kisimus ja ei piirdu Uhe ettevotte voi Uhe voi mitme sektori palga-
siisteemi lihtsa analliisiga. See néuab meetmete rakendamist riigi
tasandil nii tdoandjate ja tootajate Uhenduste kui ka valitsuse poolt.
Naiteks aitab kogu riiki holmav statistikaststeem uurida erinevate
tegevusalade, majandusharude voi piirkondade suhtelisi palga-
astmestikke ja maarata, kuidas on sugupooled seotud palga-
erinevustega.



II. Palgasiisteemi analiiiis

Palgasusteemi analiiisi eesmargiks on tuua esile koik juhtumid, kus
traditsiooniliselt naiste poolt tehtavat t66d on alahinnatud vorreldes
traditsiooniliste meestettddega ja vastupidi. Selleks peab ettevdtja,
soovitatavalt kokkuleppel tGétajate ja/voi nende esindajatega, kind-
laks maarama ja koguma andmed, mida on vaja, et anallilisida, kas
on mingeid ilminguid sellest, et palga maksmise kord ja tavad voivad
olla diskrimineerivad.

Selline anallilis jaguneb kolmeks. Peale seda, kui vajalikud andmed on
olemas, toimub nende andmete anallis kahes etapis. Esimeses
etapis koostatakse tabel, kus naidatakse ara tootaja sugu ja palga-
maar. Teises etapis anallilsitakse neid palga koostisosi, mis on
potentsiaalselt diskrimineerivad.

A. Vajalik andmestik

Analluusiks vajalik andmestik tuleks koguda organisatsiooni koikide
tootajate kohta. Uhe todkoha, ettevotte, lksiku palgaastme voi
labiraakimisiksuse palgatasemete analiilsist ei piisa. Soolise
diskrimineerimisega seotud probleemid voivad tekkida téotajate
vahel, kes té6tavad samas ettevottes voi erinevates ettevotetes,
kuuluvad eri palgaastmete alla voi erinevatesse labiragkimis-
Uksustesse. Kogutud andmestiku rohuasetus muutub vastavalt
ettevotte struktuurile ja selle palgasiisteemile. Osade ettevotete voi
asutuste puhul ei saa jargida allpool esitatavaid noudeid informat-
sioonile. lga ettevote ja asutus peaks ise kindlaks maarama koos
oma téotajatega, milline teave on asjakohane ja anallisiks vajalik.



1. Tootajad

Tootajate kohta kaiv teave saadakse personali- ja palgaandmetest, kus
on naidatud tootaja:

- sugu,
palgamaar,
- ametinimetus,
- téoétundide arv, v.a. vaheajad,
- palgalabiraakimiste tasand voi kollektiivieping,
- nouetekohane kvalifikatsioon,
- muu asjassepuutuv kvalifikatsioon,
- tdostaaz ettevottes,
- tbostaaZ teistes vastavates organisatsioonides,
- pohipalk,
- lisatasud ja muud hivised.

Sellised andmed peaksid hdlmama ka ajutist té6joudu ning neid, kes on
solminud tahtajatud téolepingud ja kes tootavad kodus véi on vali-
tool.

2. Palgasiisteem ja palga maksmise kord

Teavet palgasiisteemi ja palga maksmise korra kohta on voimalik saada
ettevotte voi asutuse sisekorra eeskirjadest, juhenditest ja kollektiiv-
lepingutest. Ehkki organisatsioonides voidakse sellist informatsiooni
sdilitada erinevalt, peaks see holmama jargmist:

- ametikirjeldused,
- palgamaar, klassifikatsiooni- ja té6alase hindamise sisteemid,
- palgamaarade / klassifikatsiooni alused,
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- kollektiivlepingu palgasatted,

- palga maksmist puudutavad reeglid ja lisatasu saamise Gigus,
- 166 hindamise juhend,

- tulemustasu juhis,

- eeskirjad, mis reguleerivad eri premeerimissiisteeme,

- tikitdo voi lepingulise t66 tasustamise sisteemid,

- Uhe voi teise t66 hind t66turul.

Teavet tuleks koguda nii valjakujunenud tavadel kui ka ametlikel aktidel
pohinevate palgasiisteemide ja palga maksmise korra kohta.

B. Uldise informatsiooni hindamine

Informatsiooni hindamine peaks algama Ulldise arusaama loomisest
sugupoole ja palga seostest. Hindamise tulemusena voib selguda,
et ettevottes makstav todtasu on seotud tdotajate kvalifikatsiooniga.
Monedel juhtudel ei voeta sel puhul arvesse naiste poolt mitteamet-
likult omandatud oskusi. Maiteks monedes liikkmesriikides ei valjas-
tata omblusoskuste omandamise kohta tunnistust, kuid 6mblus-
masina operaatoreid ei lubata todtada ilma selliste oskusteta.
Monikord voib osutuda wvajalikuks kvalifikatsiooni maaratlemine,
analllsimine ja laiendamine. Kas kvalifikatsiooni néudmine antud
t66 juures on tingimata vajalik?

Kui on tegemist suurettevottega, mille palgasiisteem on keeruline, voib
diskrimineerimise korvaldamiseks vajalike lahenduste leidmine osu-
tuda raskeks. Seepérast peavad palgasiisteemid olema labi- paist-
vad.

Uldise ettekujutuse omamine ettevotte voi asutuse palgakorraldusest
aitab kindlaks maarata prioriteetsed valdkonnad. Palgasusteemi tea-
tud aspektid voivad vajada stugavamat anallisi.

1



Allpool on toodud naited voimalikest soolise diskrimineerimise poéhi-
tunnustest:

- naised teenivad keskmiselt vahem kui samal ametikohal téotavad
mehed;

- samal palgaastmel tédtavad naised saavad meestega vdorreldes
madalamat keskmist palka;

- peamiselt naiste poolt tehtavat lihtto6d tegevatele naistele maks-
takse madalamat palka kui meestele, kes teevad traditsiooniliselt
meeste poolt tehtavat lihttood;
traditsioonilisi naiste ametikohti hinnatakse madalamalt kui tradit-
sioonilisi meeste ametikohti, ehkki need nouavad samavaarset
pingutust, oskusi voi vastutust;

- sama kvalifikatsiooni ja todstaazi puhul makstakse naistele vahem
kui meestele;

- kui Uhes organisatsioonis toimuvad erinevad palgalabiragkimised,
saadakse valdavalt meestest koosnevate labirdakijate puhul kérge-
mat palka kui naistest koosnevate palgalabirdakimiste osapoolte
puhul;

- enamus meestest ja naistest on eraldatud palgaastmestiku, ameti-
kohtade klassifikatsiooni ja tédalase hindamise siusteemide kaudu;

- osalise tboajaga voi ajutistele todtajatele, kelle hulgas domineerivad
naised, makstakse madalamat keskmist tunnipalka kui taiskohaga
tootajatele, kes teevad sama t66d voi on samal palgaastmel;

- osalise toébajaga voi ajutistele todtajatele, kelle hulgas domineerivad
naised, laienevad vahem palga- ja teised lepingulised hivised;

- tootmise eri etappides arvutatakse preemia- ja tikitbomaarasid ning
teisi tulemustasusid erineval alusel, millega kahjustatakse ebapro-
portsionaalselt (ihe sugupoole Gigusi;

- ettevotte voi asutuse eri osakondades arvutatakse preemiamaarasid,
tukitobmaarasid ja teisi tulemustasusid erineval alusel, millega
kahjustatakse ebaproportsionaalselt Uhe sugupoole Gigusi;
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ettevotte voi asutuse eri osakondades kohaldatakse erinevaid Gletoéd
tasumaarasid, millega kahjustatakse ebaproportsionaalselt ihe
sugupoole oigusi;

uhes palgaastmes olevate ametikohtade vahel esinevad erinevused
oiguse osas saada puhkust ja puhkusetasu, millega kahjustatakse
ebaproportsionaalselt Uhe sugupoole digusi.

Kuigi eelpool toodud tunnused ei tdhenda tingimata iseenesest, et

palgasusteemis esineb seadusevastane sooline diskrimineerimine,
on selliste tunnuste olemasolul kindlasti vajalik edasine uurimine. On
vaja analllsida iga aspekti, mille alusel moodustub palk, tasu
saamise 0Oigus ja teised lepingulised hivitised, et olla kindel, et
palgaerinevuste pohjused on objektiivsed ja mitte seotud tootajate
sooga.

C. Palgasiisteemi teatud aspektid

Tavad ja praktika on organisatsioonides erinevad ja need mojutavad

analuusi tulemusi. Allpool on toodud naiteid selle kohta, kus voib
esineda diskrimineerimist, ja juhiseid vajalike meetmete raken-
damiseks.

Samas tuleb rohutada, et tegemist on naidetega ja neid ei esine tingi-

mata koigis organisatsioonides.

1. Pohipalk

Naisi voetakse jarjekindlalt téole madalamatele palgaastmetele

* Uurige andmeid tootajate toolevotmise ja edutamise kohta, et veen-

duda, kas erinev kohtlemine on objektiivselt oigustatav ja ei soltu
soost.
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* Kas esitatavad kvalifikatsiooninduded on 166 seisukohalt vajalikud?
Kas nouded on koostatud nii, et need poleks naistele ebasocodsad?

Naised saavad vdhem palka kui enne neid seda tddd teinud mehed

* Veenduge, et toollesandeid ja tookohustusi ei ole muudetud. Kui
seda siiski on tehtud, siis kas see Oigustab madalama palga
maksmist?

Naised liiguvad karjdériredelil edasi aeglasemalt ja/voi saavutavad
harva juhtpositsiooni

* Veenduge, kas téotasu sdltub téollesannete taitmise suutlikkusest ja
mitte todstaaZi pikkusest. Kuna sageli takistavad naistel pidevat to6-
tamist just perekondlikud kohustused, voib nende toostaaZ jaada
tavalisest lihemaks.

» Uurige pohimotteid, mille alusel todétajaid palgaastmestikul edu-
tatakse.

Mehed saavad lisatasu voi kdrgemat palka, sest nende tédlevotmise ja
todkoha sdilitamisega on seotud rohkem ‘probleeme”

* Rakendage meetmeid uute tootajate toolevotmise ja kaadri plsivuse
probleemide lahendamiseks, naiteks andke olemasolevatele tdota-
jatele koolitust ja toetage nende karjaaripitdiusi. Inimeste ringi, kelle
hulgast tdotajaid valitakse ja edutatakse, voiks laiendada. Naiteks
bilrootddtajad ja teenistujad voiksid osaleda juhikoolituses.
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2. Preemia ehk tulemuspalk ja tiikitbomairad

Fldsilist t6od tegevad nais- ja meestdotajad saavad sama pohipalka,
kuid mehed voivad saada ka lisatasu

« Kontrollige, kas erinevused hiiviste maksmises on objektiivselt poh-
jendatavad ja soost soltumatud. Kas erinevused sissetulekutes
peegeldavad tegelikku téotootlikkust? Uurige, kuidas tasustatakse
uletod tegemist, téotamist nadalavahetustel ja vahetustega téotamist.

Tulemuspalka makstakse ainult juhtivatel ametikohtadel voi taisajaga
tootajatele voi todtajatele, kes on holmatud tédalase hindamissiis-
teemiga

« Kontrollige, kas tulemuspalga hélmatus ja erandid on objektiivselt
pohjendatud.

Naiste t66 tulemuslikkust hinnatakse pidevalt madalamalt kui meeste
oma

* Uurige t66 tulemuslikkuse hindamise kriteeriume, et avastada otsene
ja kaudne sooline diskrimineerimine.

3. Lisatasud

Organisatsiooni lisatasude stisteem hdélmab protsentuaalselt vahem
naisi kui mehi

* Tuleb kontrollida lisatasustamisele (haigusrahad, pension, madala
intressiga laenud, Uhised aktsiaoptsioonid, teised lisatasud) esita-
tavaid noudeid kindlustamaks, et ei esine kaudset diskrimineerimist.
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Osalise tooajaga tootajad

Osalise todajaga tddtajad saavad madalamat tunnipalka voi neil ei ole

5

oigust saada lisatasusid ja muid havitisi

Sageli ei laiene pensioni- ja tervisekindlustusskeemid osalise t06-
ajaga tootajatele. Selleks, et saada koolitust vai lisatasusid, voidakse
neilt néuda palju pikemat téostaaZi kui tdiskohaga téotajatelt. Juhul,
kui selleks ei ole olemas selgeid ja objektiivseid pohjendusi, on
toenaoline, et see kujutab endast osalise tGoajaga tootajate diskri-
mineerimist soo alusel. Kontrollige, kas osalise tdbajaga tootajaid
koheldakse erinevalt, ja juhul kui jah, siis miks.

Too klassifitseerimise, liigitamise, hindamise ning
oskustel/padevusel pohinevad siisteemid

hindamise, astmelise klassifikatsiooni ning oskustel/padevusel
pohinevad sisteemid on kasutusel paljudes likmesrikides organi-
satsiooni hierarhia maaratlemisel, olles seega tasustamise aluseks.
Jargnevad tahelepanekud on toodud aitamaks selliseid susteeme
kasutavaid organisatsioone kontrollimisel, et nad tahtmatult ei
diskrimineeri naistodtajaid. Sellistel slsteemidel pohinev tasusta-
mine voib olla olnud kasutusel juba aastaid ning seega sisaldada
naiste poolt tehtava t66 alavaartustamist.

A. Organisatsiooni olemus

Mis on organisatsiooni eesméark? Olemus? Milliseid teenuseid ja/voi

tooteid ta pakub?

Need kisimused aitavad hinnata, kas palgasiisteemi juures on vaja-
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likul maéral arvesse voetud organisatsiooni tegevusprioriteete. T66
teatud aspektide hindamisel voib ilmneda, et organisatsiooni priori-
teete ei arvestata vajalikul maaral (nt. haigla, kus pohieesmargiks on
seatud mitte haigete eest hoolitsemine, vaid finantssuutlikkus ja vas-
tutus).

B. Palgasiisteemi liik

Kas palgaststeem voimaldab madta erinevate ametikohtade erinevaid
aspekte voi on ametikohad jarjestatud ilma sellise hindamiseta?

Kas erinevatel ametikohtadel on erinevad palgaststeemid (nt. kasitsi-
tood tegevate tdotajate jaoks oma palgasisteem ja blrootéotajate
jacks teine palgasusteem) voi on koik ametikohad kaetud sama
palgasiisteemiga? Kas viimasel juhul saab palgasiisteemi abil hin-
nata vordselt eri téotajarihmade poolt tehtavat t66d?

Kas palgastisteem on sellega holmatud téode suhtes sobiv?

» Tooturul esineva soolise eristuse ning vaite tottu, et traditsioonilised
t66 hindamise ja klassifitseerimise susteemid pole voimelised haara-
ma uhisesse stisteemi olemuselt erinevaid toid, puudub sageli Ghine
ma&otihik tldpiliste meeste- ja naistetddde jaoks. Slisteemidega, mis
ei hdlma teatavaid pohiliselt just naiste poolt tehtavaid toid, ei saa
madrata, kas t66 on meestele ja naistele vordselt keerukas. Vordse
to6 eest vordse tasustamise pohimote eeldab erinevate tédde hin-
damist Uhe ja sama standardi alusel. Kuigi selline lahenemine ei ole
uldlevinud, putavad moéned organisatsioonid haarata kasitsitood ja
birootddéd Uhise palgasisteemiga. Sellise slisteemi rakendamine -
aitab korvaldada Uhe sugupoole eellstamlst mls tavallselt esmeb
sootundlikes palgaststeemides. \
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C. Ametinimetused
Kas samade tédulesannete puhul kasutatakse eri ametinimetusi?

* Monikord kasutatakse sama voi vordvaarse t66 suhtes eri ametinime-
tusi vastavalt tootaja soole (vrdl. kaupmees ja mudgiabiline). See
aspekt voib mojutada ametiseisundit ja tasumaarasid.

D. Too sisu

Kas ametijuhendid on koostatud koikide ametikohtade jaoks ja eriti
nende ametikohtade jaoks, mida tavaliselt teevad naised?

» Kas tooilesanded on ametijuhendites piisavalt tapselt kirjeldatud?
Muuhulgas, kas nendes on néuetekohaselt hélmatud traditsiooniliselt
naiste poolt tehtav t66? Kas tdhelepanu poératakse naiste poolt
tehtava t66 nendele aspektidele, mis on seni jaanud tahelepanu alt
valja?

Kas todllesannete sisu on kirjeldatud piisavalt péhjalikult?

. Ametikirjeldused peaksid olema vormilt samasugused kummastki

soost tootajate jaoks - sageli esinevad erinevused meeste ja naiste
tobllesannete kirjeldamisel.

E. Tegurid

» Teguriks t66 hindamise slsteemides nimetatakse tééelementi, mis on
defineeritav ja moodetav, naiteks oskus voi vaimne pingutus. Tegur
omakorda voib olla jagatud alateguriteks, mis lahevad veelgi tapse-
maks. Hinnatavaid t6id vorreldakse valitud tegurite ja alateguritega.
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Kas moni oluline t66 tunnus on vélja jaetud?

* Monede tegurite puhul voidakse eelistada Uht sugu. Peab olema
tagatud, et sellised tegurid holmaksid nii meeste- kui ka naistet6od.

» Naiste t60s esinevad tegurid voivad olla stusteemis identifitseerimata
ning seega ka vaartustamata (naiteks hoolitsemine ja vastutus,
oskused inimsuhetes, organisatsioonilised oskused/vastutused,
kateosavus ja/voi koordinatsioon jne.). Tédde jagamine kergeteks ja
rasketeks ning erinevate tegurite hindamine arvestamata teisi
meeste ja naiste 166 elemente mojub ebasoodsalt naistele.

Kas kriteeriumitel pohinev tédde liigitamine voi nende kriteeriumite
suhteline osatahtsus on objektiivne?

» Ménel juhul voib naiste suhtes olla ebasoodne, kui ametikohti liigi-
tatakse ainult ametliku kvalifikatsiooni pohjal. On oskusi, mida ei ole
vGéimalik omandada ainult kogemustega, vaid mis nouavad sUsteem-
set koolitust ja ametlikku kvalifikatsiooni. Samas ei loeta naiste poolt
omandatud kvalifikatsiooni voi oskusi sageli sellisteks oskusteks, mis
on vajalikud ametikohtade klassifitseerimiseks todturul. Nii naiteks
voib teatavate ametikohtade puhul eeldada hooldusalaste oskuste
olemasolu, mida aga ei voeta palgaslsteemis arvesse. Naiteks
lasteaiakasvatajad saavad viljadppe tavaliselt koolis, kuid seda vGi-
dakse monikord hinnata madalamalt kui tuupilisi meeste poolt
tehtavaid toid, mis pohinevad praktikal.

» Tavaliselt hinnatakse ametlikult omandatud kvalifikatsiooni, kuid
mingil muul moel omandatud kvalifikatsiooni ei arvestata. Naiteks ei
voeta too tasustamisel arvesse kogemusi, mis on omandatud kodus
voi teiselt tootajalt. Sellel juhul on vaja lle vaadata koolituse ja
kvalifikatsiooni hindamise alused.
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Lisaks sellele peab tdodtasude suuruse kindlaksmaaramisel, mis

moodustab osa tdoalase hindamise silisteemist, votma arvesse tH6o
tegelikke noudmisi, mitte nn. t66 tasustamise maara, mida voivad
mojutada traditsioonilised soolised vaartushinnangud. Seega peak-
sid naised ndudma tasu, mida saavad mehed t66 eest, mida loetakse
samavaarseks naiste poolt tehtava tédga.

Ill. Vérdse tasustamise tagamisele suunatud

A.

meetmed

Lahenemisviis

Kui palgasisteemi anallisi kdigus tuvastatakse soolist diskrimineeri-
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mist, on vaja selle korvaldamiseks rakendada meetmeid. Nende
meetmete eesmargiks on diskrimineerimise voimalikult kiire korval-
damine, kohaldades vordse t60 eest vordse tasustamise pohimotet.
Diskrimineerimise kdrvaldamiseks kasutatavad vahendid soltuvad
mitmetest teguritest, kaasa arvatud ettevotte suurus ja struktuur ning
diskrimineerimise ulatus ja olemus.

‘Tasustamisel esineva diskrimineerimise korvaldamist mojutab oluliselt

ka see, millisel tasandil on toimunud kollektiiviabiraakimised. Kui
kavandatav palgaststeem on seotud kollektiiviepinguga, mis on
sOlmitud kérgemal (nt. majandusharu vai dleriiklikul) tasandil, siis on
avastatud soolise diskrimineerimise juhtudel vaja rakendada meet-
meid samal tasandil. Kui leping hélmab rea vaga erinevaid to6kohti,
kus tasustatavate meeste ja naiste arv ei ole proportsionaalne, voib
olla vajalik teha teisi uuringuid, et maaratleda, kas tasustamisel
esinev diskrimineerimine hélmab koiki v6i enamikku asjaomaseid
tookohti.



Vordse tasustamise saavutamiseks kasutatud meetmete moju tuleb
hinnata. Peale muudatuste tegemist palgaststeemis on vaja kind-
lustada, et sooline diskrimineerimine ei korduks. Seejarel on soovi-
tatav palgaststeem lle vaadata regulaarselt naiteks iga kolme aasta
jarel tagamaks vordse t60 eest vordse tasustamise pohimaotte pide-
vat jargimist.

B. Aspektid, mida tuleb meetmete juures arvesse votta

Palgasisteemis avastatud diskrimineerimise kérvaldamiseks voetud
meetmete raames voiks:

» (hendada nn. sugupoolte pohjal jagunevad t66d, s.t. koikidele selli-
seid t6id tegevatele téotajatele tuleks maksta korgemat, meestoota-
jatele makstavat tasu;

* harmoniseerida tasustamise eri slisteemid, mis tekitavad barjaare eri
liiki toGde vahel (nt. blrootéo ja tootmine);

* maaratleda uuesti ja hinnata Umber formaalsed kvalifikatsiooninou-
ded (nt. arvestada teatud oskusi, mida naised toenaoliselt oman-
davad mitteametlikult, ja muuta need vordvaarseks Gldjuhul meeste
poolt omandatavate ametlike oskustega, nagu naiteks torutddd,
muuriladumine jne.);

* hinnata Umber eelkdige naistele omased oskused (naiteks
kateosavus);

* muuta todkorraldust, laiendades t66 lilkke, mis véimaldaks naistel
hakata tegema traditsiooniliselt meeste poolt tehtavaid tdid, kus
tingimused on paremad,
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» aktiivse koolituse organiseerimine, mis voimaldaks tdétada aladel,
kus vastassugu domineerib, naiteks kursuste korraldamine, mis
voimaldaksid naistel asuda té6le mehhaanilistel aladel, mis senini on
olnud pohiliselt meeste paralt;

+ laiendada erinevaid soodustusi ka osalise td0ajaga tootajatele.

C. Meetmete efektiivsuse hindamine

* Siintoodud meetmete mdju hindamiseks ja soolise diskrimineerimise

valtimiseks tuleks uurida alljargnevaid aspekte:

* Milline on vordvaarse to0 eest vordseks tasustamiseks voetud meet-
mete moju molemale sugupoolele ja todtajaskonnale tervikuna?

1) kui paljude naiste palk on seelabi tousnud?

2) kui paljude naiste tG6tasu tostmine on takistatud voi kui paljudel on
palk jAdnud samaks?

3) kui paljude naiste palk on seelédbi langenud?

4) kui paljude meeste palk on seelabi tousnud?

5) kui paljude meeste tddtasu tostmine on takistatud voi kui paljudel on

palk jaanud samaks?

6) kui paljude meeste palk on seeldbi langenud?

7) millised on olnud muutused liigitus-, klassifikatsiooni-, hindamis- voi
padevussusteemides meeste ja naiste |oikes?

* Millised on meetmetes soovitatavad tasuméaéarad?

» Kas teatud todtajaterihmad, nagu néiteks osalise té0ajaga tootajad,
on valja jaanud monedest tédkorralduse aspektidest ja
téotingimustest?
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Millised ettepanekud on toodud tegevuskavas preemiate, tikitod ja
teiste tulemuslikkusel voi tootlikkusel pohinevate tasustamissus-
teemide osas?

Kas vordse tasustamise kohaldamiseks on ette nahtud Ulemineku-
periood? Kui jah, siis kui pikk see periood on ja kas see on pohjen-
datud?

Millised on ettepanekud regulaarsete palgalabiraakimiste ajakavaks?

Millist palgataset ja to6tingimusi soovitatakse uutele tootajatele?

Igal Uksikul juhul on vaja tagada, et meetmete kohaldamise tulemus-
sena olukord ei halvene, vaid palk touseb ja todtingimused
paranevad.
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Loppsona

Kéesoleva tegevusjuhise eesmargiks on toetada véimalikult paljusid sotsiaalsfaaris

tegutsevaid osapooli, kelle positsioon vimaldab edendada meeste ja naiste
vordse tasustamise pohimotet.

Kéaesolev tegevusjuhis on suunatud nii juhtkonnale kui ka téétajatele ning teistele eri

tasandite osapooltele, kes on suutelised tagama tegevusjuhise ulatusliku ja efek-
tiivse kohaldamise, vordse tasustamise printsiibi jargimise.

Sellele probleemile rahuldava lahenduse leidmiseks peavad oma jou Uhendama nii

need, kes igapaevaselt tegelevad majandus- ja sotsiaalklsimustega, kui ka need,
kes tegutsevad Giguse valdkonnas. Vastavat soovi on juba selgelt valjendatud nii
Eurcopa Liidu tasandil kui ka Ghenduse neljanda raamprogrammi kontekstis
meeste ja naiste vordsete vGimaluste kohta aastateks 1996-2000, mis voeti vastu
Néukogu otsusega 95/593/EU1.

Komisjon on koostdds sotsiaalsete partneritega ja/vai Ghiselt nende ja teiste asja-

omaste ametivéimudega valmis arendama edasi ja/v0i toetama algatusi, mis on
mdeldud edendama jargmisi kavasid, arvestades soovitusi, mis on toodud
Euroopa Parlamendi aruandes 21. detsembril 1995 vastuvéetud vardse tasus-
tamise memorandumi kohta (PE 213.161/final);

teadlikkuse tostmise ja teavitamise kampaaniad, mis kisitlevad vordvaarse t6o
eest vordset tasustamist ja on suunatud tédandjatele, tdotajatele ja/véi nende
esindajatele ning kollektiiviepingute osapooltele;

ekspertide koolitus, kes vdivad uurida ja teha praktilisi ettepanekuid vordsel
tasustamisel esinevate probleemide lahendamiseks;

naiste ulatuslikum holmamine kollektiivsetes palgalébirddkimistes;
parimate kogemuste kindlaksmaaramine, analiiis ja vahetamine, mis vdivad

kdesolevat tegevusjuhist tdiendada, tuues konkreetseid naiteid tegevusjuhises
soovitatud meetmete ja nende praktilise kohaldamise kohta.
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